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Lever vi upp till kundernas behov? 
En utvärdering av Volvo Car Corporations globala 
rekryteringsprocess.  
 
Linda Ahlquist & Karin Jannerborn 
 
 
Sammanfattning. Syftet med studien var att bidra till en utvärdering av 
Volvo Car Corporations rekryteringsprocess samt att utveckla ett 
utvärderingsinstrument för rekryteringsprocessen. Genom utvärderingen 
ville Volvo Car Corporation få svar på hur rekryteringsprocessen fungerar, i 
vilken utsträckning den används samt vad som kunde förbättras. 
Utvärderingsinstrumentet skapades och en enkätundersökning genomfördes 
med medarbetare inom Human Resources i sjutton länder. 256 medarbetare 
fick enkäten och den besvarades av 107 medarbetare. Svarsfrekvensen på 
enkäten blev låg och troliga orsaker var målgruppens sammansättning och 
enkätfrågornas utformning. Resultatet visade att rekryteringsprocessen 
fungerar bra men att dokument och standardbrev inte används i någon större 
utsträckning.  Kommunikation, stöd och rådgivning är tillfredsställande och 
riktlinjer kring mångfald, diskrimineringslagar och företrädesrätt efterlevs. 




 För att stödja och främja att Volvo Car Corporation (VCC) utvecklar och bibehåller 
nästa generation av ledare och medarbetare skapades för snart två år sedan en global 
rekryteringsprocess (se bilaga 1). Detta gjordes för att kvalitetssäkra rekryteringsarbetet, 
vilket innebär att få rätt person på rätt plats i rätt tid, samt att på ett enhetligt och 
professionellt sätt bemöta kandidater och medarbetare. (M. Grävare Molin, personlig 
kommunikation, 20 april, 2004) Rekryteringsprocessen innehåller elva olika delsteg, 
vilken i första steget inleds med att resursbehovet ses över och avslutas i det sista steget 
med att den följs upp och utvärderas. Ett utvärderingsinstrument gällande 
rekryteringsprocessen fanns framtaget för dem som nyligen anställts, men motsvarande 
saknades för Human Resources (HR- medarbetare som arbetar med personalfrågor) och 
linjechefer. VCC ville då ha hjälp med att skapa ett liknande även för denna målgrupp. 
När utvärderingsinstrumentet (se bilaga 2) var framtaget ville de låta genomföra en 
första utvärdering. VCC är medvetna om att alla inom HR inte arbetar med alla stegen, 
men för att processen skall anses fungera bör, enligt VCC, HR till 75 % ha kännedom 
om rekryteringsprocessen. VCC´s ambition är att i framtiden använda det framtagna 
utvärderingsinstrumentet för fortsatta utvärderingar hos HR och linjechefer. Att skapa 
instrumentet samt att genomföra utvärderingen blev således vårt uppdrag. 
Uppsatsen inleds med att i avsnittet VCC historik kort presentera VCC och den 
avdelning där studien utförts, avdelningen Employee Career Lifecycle (ECL). Efter det 
presenteras en förkortad version av rekryteringsprocessens elva delsteg. Vidare 
presenteras studiens syfte, frågeställningar samt VCC´s mål med utvärderingen. Efter 
det läggs tidigare forskning fram för att följas av avsnittet metod, där tillvägagångssättet 
i studien beskrivs. Därefter redovisas resultatet av utvärderingen både i löpande text och 
i mer deskriptiv form av olika tabeller och diagram. Sen följer en diskussion om tidigare 
forskning, metod, resultat, egna reflektioner samt en slutdiskussion. Till sist presenteras 




1. VCC historik 
 VCC består idag av flertalet olika verksamhetsområden och finns representerade i 
varje världsdel. VCC producerar personbilar och ägs sedan 1999 av Ford Motor 
Company, världens tredje största biltillverkare. Cirka 28 100 personer arbetar inom 
VCC varav merparten 20 800 arbetar i Sverige. Huvudkontor, produktutveckling, 
marknadsföring och administration är koncentrerat till Göteborg. Här ligger också 
avdelningen ECL, vår uppdragsgivare, vilka har som uppgift att attrahera, rekrytera, 
utveckla och bibehålla ledare och medarbetare med fokus på mångfald. Avdelningen 
består av totalt sex personer, vilka bland annat ansvarar för att ta fram processer och 
verktyg till företaget gällande rekrytering, långsiktig rekrytering, karriärutveckling och 
ersättarplanering. För att klara denna uppgift vill VCC ha fungerande och högkvalitativa 
processer för att bygga och upprätthålla en positiv och professionell relation med 
kandidater och kunder (HR). ECL tillsammans med HR representanter från de olika 
enheterna (R&D- produktutveckling, MS&S- marknadsföring och försäljning, 
Produktion- tillverkning i fabrik, Staff- kvalité, IT, juridik, finans, PR, inköp, bilprojekt, 
design och HR), var de som skapade VCC´s rekryteringsprocess. (A. Cornér Hansson, 
personlig kommunikation, 19 april, 2004) 
Då rekryteringsprocessen i sin helhet är en ingående beskrivning av de elva delstegen, 
gjordes en sammanfattning av den tillsammans med uppdragsgivaren, vilken återges 
nedan. Då rekryteringsprocessen finns på VCC´s intranät (HR online) och läsaren ej har 
tillgång till det återfinns första sidan i bilaga 1. 
 
VCC´s rekryteringsprocess:  
1. Resursbehov: I första steget gäller det att tänka på den enskilda avdelningen eller 
enhetens resurser samt att basera sina beslut på affärsplanen. Olika alternativ till 
att lösa resursbehovet kan till exempel vara; omorganisation, tillfällig 
anställning eller praktik. 
2. Beslut att rekrytera: Här är det bland annat viktigt att i beslutsprocessen ta 
mångfald i beaktande, gå igenom medbestämmandelagen (MBL) och 
diskrimineringslagarna. Det handlar även om att göra en befattningsvärdering 
samt att fastställa kravprofilens kvalifikationer. 
3. Annonsering: Här skall vederbörande bland annat tänka igenom policy för 
annonsering, vilka annonseringskanaler som finns samt vad en annons behöver 
innehålla. Här används systemet Job Posting, ett webbaserat verktyg där 
samtliga annonser publiceras. 
4. Bekräftelsebrev: I steget återfinns de standardbrev som skickas till kandidaterna.  
5. Urval: Vid urvalet skall rekryteraren använda sig av den för tjänsten framtagna 
kravprofilen för att jämföra sökanden. Diskrimineringslagar samt mångfald skall 
även här tas i beaktande. 
6. Inbjudan/avslag: Här återfinns standardbrev gällande inbjudan till intervju samt 
avslag på ansökan. Här finns också riktlinjer för narkotikatestning. 
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7. Intervjuer: Här finner rekryteraren råd och riktlinjer för att underlätta själva 
intervjusituationen samt information om att de kan vända sig till Assessment 
Studio för personlighets – och begåvningstester. 
8. Beslut: För att få en helhetsbild inför beslutet av kandidater skall bland annat 
hänsyn tas till tidigare intervju, kravprofil, ansökan, CV samt referenser.  
9. Meddelande av beslut: Här återfinns de direktiv som skall följas vid meddelande 
av beslut till kandidaterna.  
10. Introduktion: I delsteget återfinns checklistor som detaljerat beskriver hur den 
nyanställdes första tid på företaget ska se ut. 
11. Uppföljning/utvärdering: Det här är det sista steget i VCC´s rekryteringsprocess 
och här finns bland annat det utvärderingsinstrument som den nyanställde ska 
fylla i efter cirka tre månaders anställningstid. 
 
 
 Syfte, frågeställningar och VCC´s mål med utvärderingen 
I avsnittet presenteras först ett övergripande syfte med studien, för att sen specificeras i 
ett mer detaljerat sådant. Tre stycken frågeställningar presenteras, vilka skapats för att 
uppnå syftet. Till sist presenteras VCC´s mål med utvärderingen. 
 
 Syfte. Det övergripande syftet med studien var att bidra till en utvärdering av VCC´s 
rekryteringsprocess. Delsyftet var att utveckla ett utvärderingsinstrument för 
rekryteringsprocessen. 
 
 Frågeställningar. För att uppnå syftet ställdes följande frågeställningar: 
• Hur uppfattar HR att processen fungerar idag?  
• I vilken utsträckning används de olika delstegen i processen? 
• Vad kan förbättras i de olika delstegen i processen? 
 
 VCC´s mål med utvärderingen. VCC´s mål med utvärderingen var att förbättra 
rekryteringsprocessen efter kundernas behov, samt att kartlägga om alla enheter globalt 
arbetar enligt processen. 
 
 
 Tidigare forskning om utvärdering 
I följande avsnitt presenteras tidigare forskning kring utvärdering. Forskningen har 
valts som utgångspunkt i studien och ligger till grund för att skapa en förståelse för vad 
det kan innebära att göra utvärderingar. Avsnittet inleds med ett stycke om vad 
utvärdering är för att följas av olika typer av utvärderingar samt upplägg för att göra 
utvärderingar. Därefter diskuteras vikten av validitet och reliabilitet i samband med 
utvärderingar.  
 
Vad är utvärdering? Øvretveit (2001) definierar utvärdering enligt följande:  
 
”Utvärdering är att bedöma värdet av en företeelse, genom att samla in 
relevant information om den på ett systematiskt sätt och göra jämförelser. 
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Syftet med utvärderingen kan vara att hjälpa användaren att fatta bättre 
underbyggda beslut, för att kunna sätta in de lämpligaste åtgärderna eller 
bidra till vetenskaplig kunskap.” (Øvretveit, 2001, s.16)  
 
Enligt Øvretveit (2001) kännetecknas en utvärdering av att det är en tjänst som 
tillhandahålls användaren. Det vill säga att utvärderingar utförs åt specifika användare 
eller kunder, för att tillgodose deras behov av underlag för de beslut de har att fatta. 
(Øvretveit, 2001) Utvärdering skiljer sig här från ren forskning, där användaren är mer 
generell och syftet är att bidra till ökad kunskap och inte till omedelbara praktiska 
åtgärder. (Øvretveit, 2001) På liknande sätt tolkar Carlström och Hagman (1992) 
begreppet där utvärdering är att bedöma och uttala sig om förloppet och resultatet av en 
verksamhet genom att jämföra med de uppsatta målen. 
Några av skälen till varför man utför utvärderingar på verksamheter, riktlinjer och 
verksamhetsförändringar är enligt Øvretveit (2001) följande:  
1. Att ta reda på om den aktuella företeelsen gör någon skillnad. 
2. Att ta reda på om skillnaden motiverar kostnaden.  
3. Att kontrollera om berörda personer har gjort vad de är satta att göra.  
4. Att förbättra genom mindre satsade resurser.   
 
 Även Stevrin (1994) återger olika aspekter på utvärdering. Enligt honom finns inte 
någon exakt definition av begreppet utvärdering, men enligt hans tolkning är det ”att 
bedöma resultat av något” (s.8). Stevrin (1994) anser att utvärderingar i regel genomförs 
mot i förväg uppsatta mål eller mot andra typer av bedömningskriterier. 
 Om man enbart inriktar utvärderingen mot att bedöma uppnådda effekter med 
avseende på i förväg uppställda mål, finns en risk för att bedömningarna görs utifrån ett 
allt för smalt perspektiv och att det dras relativt begränsade slutsatser. (Stevrin, 1994) 
Enligt Stevrin (1994) kan en sådan utvärdering sägas ha ett kontrollerande syfte, vilket 
innebär en kontroll av att identifierade och fastställda effekter eller andra resultat 
stämmer överens med de effekter och resultat som planerats. Vidare anger Stevrin 
(1994) ännu ett par syften med utvärderingar. Nämnas här kan det korrigerande syftet, 
vilket är inriktat mot att ge idéer om åtgärder med vars hjälp de planerade målen på ett 
mer effektivt sätt kan uppnås. Ytterligare syfte Stevrin (1994) nämner är det lärande 
syftet. Avsikten här är att utvärderingen ska ge kunskaper om effekter av fattade beslut, 
bedriven verksamhet eller vidtagna åtgärder för att kunna åstadkomma förbättringar 
med avseende på verksamheten i framtiden. Utvärderingen ses här som ett instrument 
för att skapa inlärning. (Stevrin, 1994) Enligt Stevrin (1994) kännetecknas som regel en 
mer omfattande och systematiskt bedriven utvärderingsverksamhet i regel av flera av de 
ovan angivna syftena. Det brukar dock vara på det sättet att ett av dem dominerar. 
Denna dominans kommer därför på ett påtagligt sätt att bestämma utvärderingsarbetets 
inriktning och successiva genomförande. (Stevrin, 1994) 
 
Olika typer av utvärderingar. Øvretveit (2001) skriver att redan 1986 gjordes 
uppskattningen att det fanns över hundra olika typer av utvärderingar såsom till 
exempel formativ-, summativ-, process-, påverkans-, resultat- samt 
revisionsutvärdering.  Även Carlström och Hagman tar i boken Metodik för 
utvecklingsarbete och utvärdering (1992) upp några av dessa, varav formativ och 
summativ utvärdering beskrivs nedan:  
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1. Formativ utvärdering –Vill man påverka en insats medan den pågår får utvärderingen 
en formativ inriktning och processen står här i centrum. I den formativa utvärderingen 
finns enligt Carlström och Hagman (1992) två strategier; utvärdering med fasta och 
utvärdering med föränderliga mål: 
 
• Utvärdering med fasta mål under arbetets gång: Här sker utvärderingen vid ett 




”Är vi  Mål 
på rätt väg”?  Början av 
 processen  
 
 
Figur 1. Formativ utvärdering med fasta mål. Brottet i linjen innebär att man efter utvärderingen ändrat 
till exempel arbetssätt för att nå det fastställda målet. (Carlström & Hagman, 1992) 
 
• Utvärdering med föränderliga mål: Här ligger den ursprungliga målsättningen 
inte fast utan kan ändras allt eftersom man får vetskap om det som sker under 




Figur 2. Utvärdering med möjlighet att ändra målen. (Carlström & Hagman, 1992) 
 
 
2. Summativ utvärdering – När en utvärdering koncentreras till studier av hur de 





Figur 3. Utvärdering med fasta mål under arbetets gång. (Carlström & Hagman, 1992) 
 
 
Utvärderingens tidsperspektiv. Med utvärderingens tidsperspektiv menar Øvretveit 
(2001) om den blickar bakåt eller om den blickar framåt eller om den utförs medan 
interventionen, själva processen, pågår. Det är följaktligen fullt möjligt att samla in data 
            Mål 
     Början av processen.  
 Utvärdering ”Hur lyckades 







1, 2, 3 
Mål 1 
Början av 
processen   
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under tiden interventionen/processen pågår och slutföra utvärderingen innan den 
avslutas. Den här typen av upplägg kan användas för återkopplingen till beslutsfattarna 
som implementerat reformen, programmet eller policyn. (Øvretveit, 2001) 
Carlström och Hagman (1992) anser att tidpunkten för utvärdering av en insats kan 
variera beroende på den målsättning man har. Även de visar på möjligheten att 
utvärdera medan insatsen genomförs/används. Carlström och Hagman (1992) lyfter här 
upp några frågor som bör ställas då man använder sig av den samtida utvärderingen: Är 
vi på rätt väg? Vad händer i processen? Hur upplevs processen? 
 
Utvärderingens uppläggning. Planeringen och upplägget av en utvärdering bör, enligt 
Øvretveit (2001), innehålla en utvärderings viktigaste komponenter. Den bör vara 
kortfattad och i punktform visa interventionen, målobjekten, tidsplanen och insamlade 
data. (Øvretveit, 2001) Snabbaste sättet att få ut något meningsfullt av en utvärdering är 
att göra en skiss över uppläggningen. På det sättet kan huvuddragen i utvärderingen på 
ett enkelt och överskådligt sätt kommuniceras. (Øvretveit, 2001) Om en utvärdering inte 
gör någon skillnad, som att bidra till att göra något mera effektivt och mindre kostnads 
krävande, är den sämre än ingenting, eftersom den tar tid och pengar från sådant som 
verkligen kunde göra skillnad. (Øvretveit, 2001) Stevrin (1994) menar att en av de 
allvarligaste bristerna vid utvärdering kan uppstå om man inte försäkrar sig om att 
själva resultatet av utvärderingen kan användas för att åstadkomma förbättringar av det 
som utvärderats.  
Enligt Stevrin (1994) kan det vara lämpligt att dela upp ett utvärderingsarbete i två 
faser, förstudie och huvudstudie. Förstudien syftar då till att lägga grunden för 
huvudstudien och skiljer sig i vissa avseenden från den senare. Enligt Stevrin (1994) 
består förstudien av följande: Inledningsvis gäller att ange vad utvärderingen syftar till, 
dess ungefärliga omfattning, i vilket sammanhang den genomförs, vem som skall utföra 
den samt vem som styr över utvärderingsprocessen. Även de utgångspunkter som har 
valts för utvärderingsarbetet samt eventuella begränsningar tas upp. Att tänka på här är 
att det bör försöka skapas en bild av hur resultatet kan tänkas användas. (Stevrin, 1994) 
Andra steget utgörs enligt Stevrin (1994) av en beskrivning av själva 
utvärderingsobjektet med en kortfattad formell beskrivning av objektet som ska 
utvärderas. Viktigt här är att göra en lämplig och användbar avgränsning av 
utvärderingsobjektet. I tredje steget rekonstrueras den problem- eller behovsbild som 
låg till grund för utformning och genomförande av verksamheten. Bilden jämförs senare 
med de målformuleringar som satts upp för verksamheten. I det efterföljande 
analysarbetet bör man försöka konkretisera de styrande målen, tillämpade strategier, 
verksamhetens innehåll och iakttagbara effekter. Vidare skapas ett antal hypoteser som 
bör bli föremål för testning i huvudstudien.  
Huvudstudien består enligt Stevrin (1994) av två grundläggande aktiviteter; att 
genomföra nödvändiga undersökningar i enlighet med den uppgjorda 
undersökningsuppläggningen samt att genomföra nödvändiga bedömningar och 
presentera resultatet av dessa bedömningar på ett tillfredsställande sätt. Huvudstudien 
kan enligt Stevrin (1994) i vissa avseenden betraktas som en fördjupning av förstudien. 
Här beskrivs och analyseras verksamheten mer fullständigt och dess effektivitet bedöms 
på basis av den information som samlats in. Det grundläggande syftet med 
huvudstudien är att besvara de hypoteser som förstudien ställt, vilket medför att arbetet i 
sammanhanget får en annan inriktning jämfört med förstudien. Stevrin (1994) anser att 
för- och huvudstudie tillsammans bildar de båda huvudfaserna i ett utvärderingsarbete. 
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Kännetecken för förstudien är att den formulerar de ”utvärderingsfrågor” som sedan ska 
besvaras i huvudstudien. (Stevrin, 1994)  
 
Validitet och reliabilitet vid utvärderingar. Mabon (2002) definierar begreppet 
validitet på följande sätt ”Validiteten visar på i vilken utsträckning instrumentet ger oss 
användbar och värdefull information” (s.147). Enligt Trost (2001) menar man 
traditionellt med validitet eller giltighet, att instrumentet eller frågan skall mäta det den 
är avsedd att mäta. 
Det finns olika typer av validitet, vilka här beskrivs i enlighet med vad Carlström och 
Hagman (1992) skriver om dem. Innehållsvaliditet innebär att om man planerar att 
utforma en enkät bör uppgifterna kunna härledas till verkliga förhållanden, annars är 
enkäten inte relevant för studien. Ett sätt att bedöma enkätens giltighet är att låta en 
expertgrupp ge sina synpunkter på den. (Carlström & Hagman, 1992) Ytvaliditet innebär 
att mätinstrumentet ytligt sett verkar mäta det avsedda. Ibland talar man här om 
”omedelbart upplevd validitet”. Ett enkelt exempel är ett divisionsprov i skolan som 
förefaller att mäta just förmågan att utföra divisionsberäkningar. (Carlström & Hagman, 
1992)  
Vad gäller reliabilitet så skriver Trost (2001) att traditionellt avses med reliabilitet 
eller tillförlitlighet att en mätning är stabil. Vidare inom ämnet skriver Mabon (2002) att 
reliabiliteten har att göra med precisionen i mätinstrumentet. Trots att utformaren lägger 
mycket tid på att formulera entydiga frågor kan det ändå förekomma att vissa frågor 
tolkas på olika sätt, reliabiliteten blir följaktligen låg. (Mabon, 2002) En annan källa till 
låg reliabilitet kan vara att instruktionerna är dåligt utformade. Om dessa kan tolkas på 
olika sätt finns en inbyggd felkälla. (Mabon, 2002) I linje med Mabon skriver Holme 
och Solvang (1997) att det under insamling och bearbetning av information är svårt att 
undvika att fel smyger sig in. Felen kan uppstå i samband med många olika faktorer 
som finns med i processen, vilket visas i figur 4 enligt nedan. (Holme & Solvang 1997) 
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Utskick av enkät 




Förstår svarspersonerna de intentioner vi har med 
frågorna? 
Svar 
Vilken situation befinner sig personalen i? 
Kommer svaren på rätt plats i enkäten? 
Rådata Hur många får vi svar från? 
Hur stort är bortfallet? 
Kodning av svaren 
Kommer mönstren i materialet till uttryck vid 
kategoriseringen av svaren? 
Inläsning av  
Är vi tillräckligt noggranna?  informationen 
 
 
Presentation av  
resultaten 
Har vi läst ut mer av informationen än det finns grund 
för?




 I följande avsnitt redovisas den metod som använts i studien, intervjupersoner och 
respondenter beskrivs och studiens avgränsning framställs. Efter det beskrivs 
tillvägagångssättet för framtagandet av utvärderingsinstrumentet samt hur själva 




I följande stycke redovisas motiveringar till de metodval som gjorts i studien. Som 
stöd för metodvalet återges nedan vad författarna Holme och Solvang (1997), Carlström 
och Hagman (1992), Stevrin (1994) och Trost (2001) anser om de olika metoderna. 
Då önskemålet från VCC var att i utvärderingen nå hela HR kollektivet, 256 till 
antalet, valdes enkätundersökning som undersökningsinstrument.  
Fördelen med att göra enkätundersökningar är, enligt Holme och Solvang (1997), att 
det går att utgå från ett större antal deltagare än vid intervjuer. På så vis, går det med en 
viss säkerhet, att uttala sig om uppfattningar och åsikter hos alla enheter utifrån de urval 
som gjorts (Holme & Solvang, 1997). 
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Vidare fördelar med enkätundersökningar är att de kan standardiseras, där information 
tas fram på ett sådant sätt som möjliggör generalisering. Svagheten i tillvägagångssättet 
kan vara att det inte ges någon garanti för att den information som samlas in är relevant 
för frågeställningen man har. (Holme & Solvang, 1997) 
Intervjuer däremot har sin styrka i att de visar på totalsituationen. Denna helhetsbild 
möjliggör enligt Holme och Solvang (1997) en ökad förståelse för sociala processer och 
sammanhang. Med utgångspunkt i resonemanget valde vi även att utföra två intervjuer 
före enkätundersökningen. Genom dessa var tanken dels att få en djupare förståelse 
inför skapandet av frågorna till enkäten, men även att härigenom få värdefulla tips och 
idéer om hur rekryteringsprocessen fungerar överlag. 
En annan styrka, enligt Holme och Solvang (1997), är att intervjuer präglas av 
flexibilitet. Det kan innebära att man i uppläggningen under själva genomförandet av 
undersökningen skall kunna gå in och ändra. Har en fråga glömts bort eller formulerats 
fel, går det att rätta till. (Holme & Solvang, 1997) Däremot om det skulle upptäckas 
under datainsamlingen vid enkätundersökning är det för sent att åtgärda. (Carlström & 
Hagman, 1992) För att undvika att hamna i situationer där man upptäcker att frågor inte 
är relevanta för studien, är det bra att innan använda en pilotstudie eller att i förväg testa 




 Intervjupersoner. Handledaren kontaktade två medarbetare inom HR och presenterade 
syftet med utvärderingen för att sen fråga om de ville deltaga i en intervju. 
Intervjupersonerna valdes ut på grundval av att de i någon form arbetar med HR 
frågor.  Intervjupersonerna har arbetat med HR frågor i cirka tre respektive sex år. 
Intervjuperson 1 arbetar som personalansvarig, vilket bland annat innebär arbete ute i 
linjen med personalfrågor men ingår även i ledningsgruppen med helhetsansvar för 
personalfrågor. 
Intervjuperson 2 arbetar som HR specialist, vilket kan innebära arbetsuppgifter som 
kräver djupa professionella kunskaper inom ett specifikt område till mer 
allmänorienterade kunskaper. Intervjuperson 2 fungerar även som stabssupport.  
 
Respondenter. Enkäten skickades till 256 medarbetare, vilka var anställda på VCC i 
sjutton länder. Dessa fick enkäten på grundval av att de i någon form arbetar med HR 
frågor. Respondenternas anställningstid varierade mellan noll till sex år eller mer. Deras 
befattningar var: HR chef (personalchef ute i linjen med underställd HR personal), HR 
specialist, personalansvarig eller HR administratör (specialist inom administration). 




En avgränsning till syftet var att ställning inte togs till linjechefernas erfarenheter och 
synpunkter gällande rekryteringsprocessen. Valet var medvetet, för att få en hanterbar 
datainsamling. Implementeringen av rekryteringsprocessen togs inte heller i beaktande 
då VCC´s önskemål var att få reda på hur processen fungerar och inte hur den infördes 
och presenterades i organisationen. 
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Tillvägagångssätt 
 Inledningsskedet. Under vårt första möte på VCC träffade vi vår blivande 
uppdragsgivare, Maria Grävare Molin samt vår blivande handledare, Anna Cornér 
Hansson. Under mötet presenterades bakgrundsinformation om VCC samt om den 
rekryteringsprocess de ville ha hjälp med att utvärdera. Då ingen utvärdering tidigare 
hade gjorts samt för att kunna bearbeta en större mängd data angavs önskemålet att vi 
först skulle skapa ett utvärderingsinstrument i form av en enkät. Då respondenterna 
uppgick till 256 medarbetare spridda i sjutton länder, valde vi tillsammans med 
handledaren att all korrespondens med respondenterna skulle ske via e-mail. Detta val 
grundades bland annat med hänsyn till miljö, tidsperspektiv och kostnader. I enlighet 
med Stevrins (1994) resonemang kring uppdelning av utvärdering delade vi upp arbetet 
i två faser, en förstudie och en huvudstudie. Förstudien, arbetet fram till att enkäten 
skickades ut, syftade till att lägga grunden för huvudstudien och innebar bland annat att 
specificera och konkretisera vad utvärderingen syftade till samt att formulera de 
enkätfrågor som sedan besvaras i huvudstudien. Huvudstudien bestod av genomförandet 
av själva utvärderingen och efterföljande analysarbete. Här besvarades de frågor som 
arbetats fram i förstudien och resultatet bearbetades och bedömdes utifrån de ställda 
frågorna. Likt Stevrin (1994) anser vi att en för – och en huvudstudie tillsammans bildar 
huvudfaser i arbetet med utvärdering. Den utvärderingsform som valdes var formativ 
utvärdering där fasta mål kan justeras under arbetets gång. Nedan beskrivs vårt 
tillvägagångssätt som redovisas i den ordning arbetet fortlöpte.   
 
 Framtagande av utvärderingsinstrument. Studien påbörjades med att vi, författarna, 
först gick igenom och satte oss in i själva rekryteringsprocessen med dess elva olika 
delsteg. För att försäkra oss om att vi uppfattade stegen rätt stämde vi hela tiden av 
dessa med handledaren. 
 
 Intervjuer. För att få en djupare förståelse inför skapandet av frågorna till 
utvärderingsinstrumentet valde vi att genomföra två intervjuer. Intervjun började med 
en presentation av oss själva, bakgrunden till studien samt dess syfte, för att därefter 
följas av själva diskussionen kring delstegen i rekryteringsprocessen. För att inte missa 
värdefull information under intervjun, ställde en av oss frågor och var huvudansvarig 
för det, medan den andra hade en mer tillbakadragen roll och förde anteckningar. En 
intervjuguide (se bilaga 3) hade skapats och intervjun följde samma ordning som den. 
Under intervjuerna gick vi, tillsammans med intervjupersonerna, igenom hela 
rekryteringsprocessen steg för steg och pratade obundet om dem. Intervjuerna hölls, i en 
för ändamålet bokad lokal och tog cirka en timma per intervju.  
 
 Utformande av enkätfrågor och frågeformulär. Utifrån intervjuerna framkom dels 
förslag på färdigformulerade frågeställningar och dels på vad inom varje delsteg som 
var viktigt att trycka på vid skapandet av frågorna. Utifrån intervjuresultaten samt 
rådgivning från handledarna dels på VCC och dels på universitetet utformades frågorna 
till enkäten. Under utformandet var det av stor vikt att det blev rätt frågor och för att 
stämma av att vi var på rätt spår, ställde vi oss återkommande följande tre 
frågeställningar: Varför frågar vi oss det här? Vill VCC ha svar på frågan? Är det 
relevant för studien? 
 Enkäten byggde på standardisering (Trost, 2001) där respondenterna fick samma 
instruktioner före själva enkätfrågorna och samtliga frågor såg likadana ut. 
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Svarsalternativen innefattade ”Ja, i mycket hög grad”, ”Ja, i hög grad”, ”Ja, i låg grad”, 
”Nej, inte alls” och ”Vet ej”. I enkätens försättsblad (se bilaga 2) informerades 
respondenterna om att enkätsvaren endast skulle behandlas av oss, författarna. Frågorna, 
49 till antalet, byggde på rekryteringsprocessens elva olika delsteg, vilket blev den 
naturliga ordningen i frågeföljden. Dock inleddes enkäten med tre bakgrundsfrågor 
vilka, i förkortad version var; typ av tjänst, vilken enhet de arbetade på samt hur länge 
respondenten arbetat med HR frågor. Enkäten avslutades även med tre frågor som 
behandlade upplevelsen av enkäten med avseende på svarsalternativen, 
verklighetsanknytning samt meningsfullhet. Då Volvos koncernspråk är engelska och 
många av de anställda är engelsktalande lät VCC översätta enkäten till engelska. (se 
bilaga 4) 
 
 Genomförande av utvärderingen. Innan enkäten skickades ut skapades ett 
introduktionsbrev (se bilaga 5) där respondenterna informerades om den kommande 
enkätundersökningen.  Introduktionsbrevet skickades ut en vecka innan själva enkäten. 
Den 13/4 skickades enkäten ut till 256 respondenter. Den 20/4 skickades ett 
påminnelsebrev (se bilaga 6) ut, där vi bad respondenterna besvara och skicka in 
enkäten om de ej redan gjort så. I brevet informerades om att svar önskades senast den 
23/4, därefter behandlades ej fler inkommande svar. 
 
Insamlande av enkätdata. För att samla in enkäten användes e-mail. När enkätsvaren 
inkom skrevs de ut och numrerades med ett identifikationsnummer. Så snart de var 
utskrivna raderades det e-mail där avsändaren kunde härledas. Endast vi, författarna, 
hade tillgång till datorn där enkätsvaren inkom. 
 
 Analys av enkätdata. När enkäterna var insamlade lades enkätsvaren in i 
statistikprogrammet SPSS 11.5 och började bearbetas. Dessutom skapades ett 
kodningsschema, vilket utformades på enklast möjliga sätt för att lätt kunna läsas in. 
Numren i varje fråga blev motsvarande nummer för variablerna, variabel ett namngavs 
fråga 1.  
På variablerna beräknades frekvenser för att få reda på hur många respondenter som 
svarat och hur deras svar fördelades på de olika svarsalternativen. Beräkningarna visade 
hur svaren fördelades i procent. 
På fråga 34 hade merparten av respondenterna valt flera av svarsalternativen. För att 
på ett enkelt sätt hantera det här och inte förlora informationen, behandlades frågan 
enligt Multiple Response (Aronsson, 1999). Tillvägagångssättet innebar att fråga 34 
kompletterades med en tilläggsbokstav för varje delvariabel som till exempel i fråga 34 




 Av de 256 utskickade enkäterna var det 107 respondenter som svarade, vilket innebar 
en svarsfrekvens på 42 % och ett externt bortfall på 58 %. Vad gäller det interna 
bortfallet så framkom att på de flesta av frågorna varierade bortfallet mellan 0,9 -7,5 %. 
Det här innebär i procenttal hur många av respondenterna som inte har svarat på den 




Visar det interna bortfallet. 
 
Fråga 19 26 34  35 45 46 
Internt 
bortfall i % 




I följande avsnitt har vi valt att lyfta fram de, enligt oss, för studien mest intressanta 
svaren från utvärderingen. De resultat som inte visas här återfinns i bilaga 7. På grund 
av företagsinterna skäl, som uppdagades under studiens gång, var uppdragsgivarens 
önskemål att svaren på frågorna 29-32 (se bilaga 2) inte alls skulle redovisas. 
Resultatet presenteras i enlighet med enkätens uppläggning och inleds först med en 
sammanfattning på huvuddragen av resultaten. Resultatet redovisas i berättandeform 
efter tolkning och bearbetning av det insamlade datamaterialet. Resultatet baseras på 
valid procent vilket innebär att det är procent utav de respondenter som besvarat frågan i 
enkäten som redovisas. De respondenter som av någon anledning ej besvarat frågan 
räknas alltså inte med här. För att undvika upprepningar och underlätta för läsaren har 
svarsalternativen ”Ja, i mycket hög grad” och ”Ja, i hög grad” sammanförts. Likaså har 
svarsalternativen ”Ja, i låg grad” och ”Nej, inte alls” sammanförts. Svarsalternativet 
”Vet ej” redovisas för sig självt. För att ytterligare underlätta läsandet redovisas de 
resultat med efterföljande stapeldiagram bara med resultaten ”i hög grad och i låg grad” 
med förklaringen att det bifogade stapeldiagrammet får komplettera övrig text. Texten 
som beskriver innehållet i stapeldiagrammen redovisas ovanför diagrammet.  
 
 
Sammanfattning av resultat 
 I resultatet framkom att 91 % av respondenterna kände till rekryteringsprocessen. De 
dokument och standardbrev som finns i de olika delstegen används i mycket låg grad.  
När det gäller stöd och rådgivning samt dialog mellan HR och linjechef i 
rekryteringsprocessen framkom att det fungerar bra. Tre fjärdedelar av respondenterna 
anser sig ha tillräcklig kunskap om diskrimineringslagarna och övervägande delen 
känner till reglerna gällande företrädesrätten. Två tredjedelar upplevde sig kunna bistå 
sin chef/chefer i urvalsprocessen. Två tredjedelar av respondenterna ansåg sig beakta 
mångfald under rekryteringsprocessens gång. Avslutningsvis ansåg knappt hälften av 





Svar på frågorna 1-3. 
 










Antal svar i stycken 30  31  38  7  
 
Vilken enhet 
arbetar du på? 
R&D MS&S Produktion Staff 
Antal svar i stycken 16 24  34  31 
 
Hur länge har du 
arbetat med HR 
frågor? 
0-3 år 3-6 år 6 år eller 
mer 
Antal svar i 
stycken 
29  24  54 
 
Kännedom om rekryteringsprocessen. På frågan ”Känner du till VCC´s 
rekryteringsprocess vilken finns på HR Online”? uppgav 91 % av respondenterna att de 














Figur 5. Svar på frågan: Känner du till VCC´s rekryteringsprocess vilken finns på HR Online? 
 
Den öppna följdfrågan ”Om nej, vad tror du det beror på?” besvarades av tio 
respondenter. Nedan följer ett urval av svaren. 
 
 ”Because Volvo Personvogne i Danmark does not have access to HR 
 online” 
 
 “Unaware, have local procedur for this” 
 
 Ytterligare kommentarer var att respondenterna inte kände till processen då de inte 
arbetade med rekrytering eller inte hade anställt några nya på flera år. Det här belyses 
särskilt genom nedan svar. 
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 ”We have not employed employees for the past 4 years” 
 




 På frågan ”Anser du dig kunna ge stöd och rådgivning gällande processteget 
resursbehov till chefer?” svarade två tredjedelar att de i hög grad ansåg sig kunna det, en 
knapp tredjedel ansåg sig i låg grad kunna det och knappt en tiondel svarade ”Vet ej”. 
 
 
Beslut att rekrytera           
 Vid frågan ”Använder du den mall för kravprofil som är framtagen?” svarade en 
tredjedel av respondenterna att de använde den i hög grad och drygt hälften använde den 
i låg grad.  
vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











Figur 6. Svar på frågan: Använder du den mall för kravprofil som är framtagen? 
 
Vidare ansåg två tredjedelar av respondenterna i hög grad att dialogen mellan HR och 
chef fungerade i beslutet inför en rekrytering, en dryg tiondel besvarade alternativet ”i 
låg grad” medan ”Vet ej” besvarades av en tiondel. Drygt hälften ansåg att 
beslutsprocessen innan rekrytering var tillfredställande, knappt två tredjedelar besvarade 




 Nästan samtliga respondenter svarade att de i hög grad hade kännedom om att alla 
tjänstemannatjänster på nivå LL4 (Leadership Level 1-6) och under på VCC, skulle 
utannonseras på Job Posting. De övriga svarade att de i låg grad hade kännedom om det. 
På frågan gällande användandet av annan annonseringskanal än Job Posting svarade två 
tredjedelar att de inte använde någon annan annonseringskanal, knappt en tredjedel 
angav i låg grad och resterande svarade ”Vet ej”. Vidare ansåg två tredjedelar att de i 
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hög grad skulle vara hjälpta i rekryteringsprocessen om det fanns förslag på utformande 




 På frågan om användandet av det framtagna bekräftelsebrevet svarade en tredjedel att 
de i hög grad använde sig av brevet medan hälften av respondenterna svarade att de 
använde det i låg grad.  
Vet ej
Nej, inte alls'
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











Figur 7. Svar på frågan: Använder du det bekräftelsebrev som finns framtaget? 
 
Följdfrågan ”Om nej, varför inte?” besvarades av 41 respondenter. Här angavs flera 
anledningar till varför brevet inte användes. Bland svaren framkom att inte alla 
respondenter visste om att brevet fanns, vissa av dem arbetade inte med rekrytering 
alternativt så var det någon annan som skötte det administrativa. Nedan följer ett urval 
av svaren. 
 
”Vi har egna som vi formulerar efter våra behov” 
 
”Visste inte att det fanns något. Har utformat ett eget” 
 
”Den behöver anpassas efter behov och jag använder grunden i den” 
 
”Det ingår inte i mina arbetsuppgifter” 
 




Svaren på frågan om användandet av kravprofilen gav följande svarsfördelning: 
Knappt hälften angav att de i hög grad använde sig av kravprofilen. Lika många svarade 
att de i låg grad använde det resterande svarade ”Vet ej”. På frågan om respondenterna 
ansåg sig ha tillräcklig kunskap om diskrimineringslagarna för att kunna göra ett rättvist 
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urval upplevde tre fjärdedelar av de i hög grad hade tillräcklig kunskap, knappt en 
fjärdedel ansåg i låg grad att de hade det och resterande svarade ”Vet ej”. Vad gällde 
frågan om HR kan bistå sin chef/chefer i urvalsprocessen svarade två tredjedelar av 
respondenterna att de ansåg sig kunna det, en fjärdedel upplevde det i låg grad samt ett 
fåtal svarade ”Vet ej”.  
 Vidare framkom att mer än tre fjärdedelar av respondenterna i hög grad kände till 
reglerna gällande företrädesrätten och en femtedel kände i låg grad till dem. 
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad












Figur 8. Svar på frågan: Känner du till reglerna gällande företrädesrätten? 
 
 På följdfrågan ”Arbetar du efter dessa regler?” svarade tre fjärdedelar att de i hög 
grad arbetade efter dessa regler medan en tiondel svarade att de i låg grad gjorde det.  
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad
















Vad gäller användandet av standardbrevet för kallelse till intervju svarade en tiondel 
av respondenterna att de i hög grad använde det medan drygt två tredjedelar svarade att 




Ja, i låg grad
Ja, i hög grad














Figur 10. Svar på frågan: Använder du standardbrevet för att kalla till intervju? 
 
På nästa fråga om standardbrevet var tillräckligt informativt framkom att drygt en 
femtedel ansåg att det i hög grad var informativt, nästan lika många ansåg i låg grad att 
det var det, medan drygt hälften av respondenterna angav svarsalternativet ”Vet ej”.  
Vidare angav en tredjedel av respondenterna att de i hög grad använde standardbrevet 
för att lämna besked om avslag, knappt hälften av respondenterna angav att de använde 
brevet i låg grad. 
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad'
Ja, i hög grad











Figur 11. Svar på frågan: Använder du standardbrevet för att lämna besked om avslag? 
 
  På frågan om informationen i standardbrevet gällande besked om avslag, var 
tillräckligt informativt besvarade en tredjedel frågan med i hög grad, drygt en femtedel 
upplevde i låg grad att det var tillräckligt informativt och knappt hälften svarade ”Vet 
ej”. 
 
 Drygt hälften av respondenterna ansåg att rutinerna kring narkotikatestning var 
tillfredställande, en femtedel ansåg att det i låg grad var det och en fjärdedel angav 
svarsalternativet ”Vet ej”. Vidare var det knappt en femtedel av respondenterna som 
besvarade den öppna följdfrågan ”Om nej, vad saknas?” Här framkom en rad olika 
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förslag där det bland annat nämndes att det saknades information gällande 
narkotikatestning i kallelsen till intervjun. Det framkom också att narkotikatestning inte 
användes på alla enheter utanför Sverige. Nedan följer ett urval av svaren.  
 
 ”Det tar för lång tid, alltså krävs antingen resurser eller översyn av 
processen” 
 
”Not applicable on our area” 
 
“Jag skulle gärna se att det i inbjudan till intervju finns med en information 
om att ett test kommer att utföras” 
 
Vidare besvarade flertalet av respondenterna frågan om när de informerar om att 
narkotikatest kommer att ske. Drygt tre fjärdedelar av dem angav att de informerade om 




  En tredjedel av respondenterna uppgav att de i hög grad använde sig av de råd och 
riktlinjer samt intervjuguide som finns angivna i rekryteringsprocessen och drygt 
hälften använde det i låg grad. 
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











Figur 12. Svar på frågan: Använder du dig av de råd och riktlinjer samt intervjuguide som finns angivna 
under processteget intervju? 
 
  På följdfrågan ”Om nej, ange alternativ nedan” svarade en tiondel att de inte ansåg 
dokumentet tillräckligt bra, drygt två tredjedelar svarade att de upplevde sig ha 
tillräcklig kunskap för ändamålet samt drygt en tiondel angav ”Annat alternativ”. Nedan 
följer ett urval av svaren.  
 










 På frågan om respondenterna ansåg sig kunna ge stöd och rådgivning till chefer vid 
beslut av tillträdande kandidat ansåg flertalet sig kunna det, en tiondel angav att de i låg 
grad ansåg sig det, medan resterande svarade ”Vet ej”.  
 
 
Meddelande om beslut 
Som tidigare nämnts behandlades fråga 34 enligt Multiple Response. Som en följd av 
det, redovisas svaren i tabellform och inte som i övriga fall med stapeldiagram. 
Fråga 34 besvarades av 95 respondenter. Här valde många respondenter att svara på 
flera av svarsalternativen. Fördelningen över alternativen följer i procent av antal 
registrerade svar (161 stycken). 
 
Tabell 3  
Hur meddelar ni beslut till slutkandidat? 
 
Svarsalternativ Antal svar Procent av svar 
Via telefon 76 47 % 
Via mail 10 6 % 
Via brev 24 15 % 
Via personligt möte 51 32 % 
Totalt 161 100 % 
 
Vidare svarade nästan samtliga att det var rekryterande chef som meddelar beslut till 





 Drygt hälften av respondenterna svarade att de i hög grad kände till den checklista 
som finns för introduktion, en tredjedel kände i låg grad till den och resterande angav 
”Vet ej”. Vad gäller användandet av checklistan svarade en tredjedel att de i hög grad 
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Ja, i hög grad











Figur 13. Svar på frågan: Använder du checklistan? 
 
På frågan om riktlinjerna för introduktionen fyller syftet att ge en god introduktion till 
VCC ansåg knappt två tredjedelar av respondenterna att den fyller syftet, inte fullt en 
femtedel angav i låg grad och en fjärdedel svarade ”Vet ej”. 
 
 
Utvärdering och uppföljning 
Utvärdering och uppföljning av introduktionen gjordes i hög grad av knappt en 
tredjedel, inte fullt två tredjedelar gjorde det i låg grad medan en knapp femtedel 
svarade ”Vet ej.” 
Vad det gällde den utvärderingsenkät som fanns framtagen svarade en tiondel att de 
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Figur 14. Svar på frågan: Använder du den utvärderingsenkät 





På frågan om respondenterna beaktar mångfald under rekryteringsprocessens gång 
svarade två tredjedelar att de gjorde det, en femtedel gjorde det i låg grad och en tiondel 
svarade ”Vet ej”. Vidare ansåg drygt hälften att de följde de anvisningar gällande 
ansvarsfördelning mellan chef och HR, en femtedel ansåg sig göra det i låg grad medan 
en knapp tredjedel svarade ”Vet ej”. 
På frågan om något moment i rekryteringsprocessen var överflödigt var det totalt 
fjorton respondenter som svarade. Av dessa fjorton var det åtta stycken som inte ansåg 
något överflödigt. Nedan följer ett urval av vad övriga respondenterna svarade.  
 
”Överbyråkratisk process som förlamar organisationen” 
 
”Har inte läst det så noga” 
 
”Not that I can say. I have to get familiar with the recruitment process. The 
fact is that we use locally what I used within FMC”  
 
”Nej den är bra, något mastig kanske, men annars tydlig och genomtänkt, 
bra hjälpmedel” 
 
 På frågan om respondenterna saknade något i processen var det totalt 21 respondenter 
som svarade. Av dessa var det fyra stycken som inte ansåg sig sakna något. Av de 
övriga framkom bland annat att det saknades anvisningar för MBL-förhandlingar 
gällande chefsrekrytering och respondenterna efterlyste även tydligare befogenheter och 
beslut. Nedan följer ytterligare ett urval av vad övriga respondenter saknade.  
 
”Checklista för avslut, återlämning arbetsverktyg, behörigheter i system, 
nycklar mm” 
 
”Delegering av arbetsmiljöansvar vid chefstillsättning” 
 
”Nej, samtliga moment är viktiga men man borde kunna 
komprimera/förenkla beskrivningen av processen” 
 
 På frågan om hur lång tid rekrytering av en medarbetare tar svarade knappt hälften 
noll till två månader, knappt hälften två till tre månader och en knapp femtedel svarade 
tre månader eller längre. På motsvarande fråga om chefsrekrytering svarade en tredjedel 
av respondenterna noll till tre månader, två tredjedelar tre till sex månader och en 
tiondel sex månader eller mer. 
 
 
Övriga frågor om enkäten 
 På de avslutande frågorna gällande utformningen av enkäten svarade knappt två 
tredjedelar av respondenterna att svarsalternativen täckt verkliga förhållanden i hög grad 
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Figur 15. Svar på frågan: Anser du att de givna svarsalternativen täcker verkliga förhållanden? 
 
 Vidare ansåg hälften av respondenterna att de i hög grad upplevde enkätens frågor 
verklighetsanknutna och den andra hälften svarade att de i låg grad gjorde det. 
Avslutningsvis svarade drygt hälften av respondenterna att de i hög grad ansåg det 
meningsfullt att svara på enkäten medan en knapp tredjedel ansåg det i låg grad. 
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad
















I diskussionen har vi valt att diskutera de resultat som främst svarar på studiens syften 
och frågeställningar. Egna reflektioner ges löpande under diskussionen. Det 
övergripande syftet med studien var att utvärdera VCC´s rekryteringsprocess. Vidare 
var delsyftet att skapa ett utvärderingsinstrument för rekryteringsprocessen. Genom att 
utveckla ett utvärderingsinstrument och utföra utvärderingen anser vi oss ha uppfyllt 
syftet med uppsatsen och därmed bidragit till att skapa en bild av hur 
rekryteringsprocessen används och fungerar ute i organisationen. 
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Utvärderingen  
Några av skälen till varför man utför utvärderingar är enligt Øvretveit (2001), 
Carlström och Hagman (1992) och Stevrin (1994) att bedöma värdet av en företeelse 
samt att uttala sig om förloppet och resultatet av en verksamhet genom att jämföra med 
de uppsatta målen. I likhet med de nämnda fyra författarna anser vi att även VCC hade 
sin utgångspunkt i dessa skäl. Som tidigare nämnts var ett av VCC´s mål med 
utvärderingen att förbättra rekryteringsprocessen efter kundernas behov. Utifrån 
resultatet som framkom i utvärderingen anser vi att VCC kan använda sig av det för att 
bedöma värdet av processen, uttala sig om hur den fungerar samt lägga en grund till 
vidare förbättringar för att bemöta kundernas behov.  
Stevrin (1994) skriver vidare att det finns flera olika syften med att utvärdera och i en 
systematisk utvärderingsverksamhet brukar flera av dessa återfinnas även om någon av 
dem dominerar. I denna studie kan vi framför allt finna de korrigerande och de lärande 
syftena. Det korrigerande syftet innebär att ge idéer om åtgärder med vars hjälp de 
planerade målen på ett mer effektivt sätt kan uppnås. I likhet med det korrigerande 
syftet ser vi att VCC vill, med hjälp av resultatet på utvärderingen, få idéer för att lättare 
kunna nå sina uppsatta mål. Det lärande syftet innebär att ge kunskaper om effekter av 
fattade beslut, bedriven verksamhet eller vidtagna åtgärder vilket kan leda till 
förbättringar med avseende på verksamheten i framtiden. I likhet med det lärande syftet 
ser vi att VCC, genom utvärderingen, vill få kunskap om rekryteringsprocessens styrkor 
och svagheter samt om den möter kundernas behov.  
Enligt Øvretveit (2001) och Carlström och Hagman (1992) finns det olika typer av 
utvärderingar. En av dem är formativ utvärdering med fasta mål och det är denna vi drar 
en parallell till här. Likt Carlström och Hagman (1992) resonerar kring utvärderingar 
har VCC först satt upp målen med rekryteringsprocessen, sen låter de utföra en 
utvärdering och har vidare för avsikt att under rekryteringsprocessens fortlevnad göra 
återkommande utvärderingar. Genom denna utvärdering bidrar vi till att lyfta upp de 
svagheter som framkommit och ger därefter förslag på förändringar för att processen 




Inledningsvis i avsnittet har vi valt att belysa, den enligt VCC, mest centrala frågan i 
enkäten; Känner du till VCC´s rekryteringsprocess vilken finns på HR Online? I och 
med att hela 91 % av respondenterna svarade att de har kännedom om processen ser vi 
att kriteriet, 75 % av HR kollektivet ska ha kännedom om processen, uppnås. Vid första 
anblick kan resultatet tyckas vara gott, men det innebär också att 9 % svarade nej på 
frågan. En tänkbar förklaring till resultatet kan finnas i den öppna följdfrågan där 
övervägande delen av svaren var på engelska. I de engelska citaten som belyses i 
resultatet gällande fråga fem framkom att respondenterna inte har tillgång till processen 
eller att de arbetar efter en lokal process. Då rekryteringsprocessen är global och har 
blivit introducerad i de övriga länderna anser vi att VCC bör se över rutinerna kring 
arbetssättet med rekryteringsprocessen då de anser det viktigt att alla enheter globalt 
arbetar enligt processen. Som tidigare nämnts var det 9 % av respondenterna som 
svarade att de ej känner till rekryteringsprocessen men ändå besvarade enkäten. Det kan 
här inte uteslutas att dessa svar är mindre pålitliga än vad som vore önskvärt. I efterhand 
ser vi att en exkludering av svaren möjligen hade varit att föredra.  
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När enkäterna hade samlats in och svarsalternativen gicks igenom upptäckte vi att 
alternativet ”Vet ej” saknades på frågorna 34, 35, 45 och 46. Det här är något vi ser som 
en brist i utformandet av dessa. Vi vet inte, utan kan bara spekulera i, att det kunde ha 
underlättat för respondenterna om alternativet hade funnits med, och man därmed hade 
fått en större spridning på svarsalternativen, men även för att resultatet kunde ha blivit 
annorlunda. Vi kan därmed inte påstå att resultaten på dessa frågor är helt tillförlitliga. 
Om alternativet ”Vet ej” hade funnits med kunde de respondenter som inte arbetar med 
alla delsteg valt alternativet och VCC hade kunnat arbeta vidare med att undersöka 
varför respondenterna inte vet. Möjligen anser vi att frågorna 34, 35, 45 och 46 kunde 
ha kompletterats med följande text: Kryssa i ett av nedan alternativ. I instruktionerna 
från VCC står det att meddelande av beslut, fråga 34, skall ske per telefon. Det har dock 
visat sig att respondenterna använder sig av flera av alternativen. Det här kunde ha 
undvikits genom komplettering av ovan text, men samtidigt fick VCC kännedom om att 
respondenterna faktiskt låter meddela beslut på flera olika sätt. Även i frågorna 45 och 
46, som rör hur lång tid en rekrytering tar, finns riktlinjer från VCC där de anger att en 
chefsrekrytering bör ta max sex månader och rekrytering av medarbetare bör ta två till 
tre månader. Här är det möjligt att respondenterna både i denna studie, men även i 
kommande utvärderingar skulle vilja ange flera av svarsalternativen då en rekrytering 
kan variera i tid. Här ser vi en styrka i att ha intervjuer då de präglas av flexibilitet och 
intervjuaren kan gå in och ändra om något glömts eller formulerats fel. Med det i åtanke 
rekommenderar vi VCC att till nästa utvärdering fundera över hur de vill ha svaren.  
 
 
Validitet och reliabilitet 
När det gäller analys av resultatet ställde vi oss frågor om var problem kring studiens 
validitet och reliabilitet skulle kunna ha uppstått. Utifrån Holme och Solvangs modell, 
figur 4, uppmärksammades vi på de led i arbetet som skulle kunna påverka resultatet 
vilket diskuteras nedan. 
Med utgångspunkt i tidigare nämnda kriterier för validitet betonar Mabon (2002) 
betydelsen av att uppgifterna i en enkät bör kunna härledas till verkliga förhållanden. 
Validiteten var även av stor vikt då vi skapade enkäten för VCC, varför vi grundligt 
gick igenom rekryteringsprocessens delsteg. Därefter fördjupades vår insikt i processen 
genom åsikter från de två intervjupersonerna. För att säkra att frågorna överensstämde 
med verkliga förhållanden lät vi fyra medarbetare från avdelningen ECL testa enkäten 
och därigenom fick vi fler värdefulla kommentarer. I och med förfarandet anser vi, att 
innehållsvaliditeten i enkätfrågorna är tillfredsställande, vilket vi även finner stöd för i 
Carlström och Hagmans (1992) tidigare nämnda resonemang. Vi vill även här kort lyfta 
fram begreppet ytvaliditet, vilket syftar till att frågorna förefaller relevanta för den 
egenskap som skall mätas. Om det hade ställts frågor om VCC´s bilproduktion istället 
för om rekryteringsprocessen, tror vi ytvaliditeten hade blivit låg, och möjligen hade 
respondenterna ifrågasatt relevansen i frågorna. Då vi nu anser oss ha ställt relevanta 
frågor, finner vi ytvaliditeten tillfredsställande.  
Vidare kan det finnas anledning att fundera över om svaren speglar och belyser 
respondenternas egentliga åsikter. I vår tolkning av Nils-Magnus Björkmans (1979) 
resonemang, är det möjligt att respondenter i en frågeundersökning kan känna sig 
manade att svara på ett sätt som skulle gynna dem själva och att de vill framstå i god 
dager. Fenomenet kallas social önskvärdhet (Björkman, 1979) och är något som bör tas 
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i beaktning vid tolkande av resultat i frågeundersökningar. Det som talar emot att 
resultatet skulle ha påverkats av social önskvärdhet är att på de frågor där 
respondenterna tillfrågas om användningsgrad var det påfallande många som angav 
svarsalternativet i låg grad. Vi vill dock lyfta fram resultatet på tre frågor där fenomenet 
skulle kunna ha förekommit och därmed påverkat resultatet. Frågorna rör 
företrädesrätten, diskrimineringslagarna samt mångfald. (se bilaga 2) Svaren visar här 
påfallande höga värden vilket i och för sig skulle kunna tolkas som ett gott resultat för 
VCC. Mot bakgrund av de höga värdena kan social önskvärdhet inte uteslutas, varför vi 
råder VCC att ha fenomenet i åtanke vid eventuellt omformulerande av frågorna till 
nästa utvärdering.  
 I arbetet med analysen av resultatet uppkom bland annat funderingar kring 
formuleringen av fråga fyra där respondenterna tillfrågas om de känner till 
rekryteringsprocessen.  Här förde vi resonemanget kring att ha kännedom om något inte 
är detsamma som att veta vad det egentligen innebär. Frågan kan ha varit alltför allmänt 
ställd och vi anser att den, till nästa utvärdering, bör omarbetas. Även här funderade vi 
över om svaren speglade respondenternas egentliga åsikter eller om de upplevde en 
förväntan på att de skulle känna till rekryteringsprocessen.  
Vi har även haft funderingar kring urvalet av deltagarna till de två intervjuerna och 
enkätundersökningen. Här ser vi en möjlighet att handledaren skulle kunna ha varit 
partiskt vid sitt val vilket kunde ha fått konsekvenser för resultatet. I urvalet av 
deltagare till enkäten tror vi inte det inverkade, då de som valdes ut var alla de 
medarbetare som i någon form arbetade med HR frågor. Vi tror inte heller att detta 
påverkade intervjuresultatet i negativ riktning, då intervjupersonerna valdes ut på grund 
av erfarenhet inom området och främst bidrog med synpunkter och förslag till enkätens 
frågeställningar. 
Värt att särskilt kommentera är resultatet på frågan om respondenterna upplevde 
enkätens frågor verklighetsanknutna för dem. Där var det så många som hälften av 
respondenterna som inte gjorde det. Att så många inte ansåg frågorna 
verklighetsanknutna behöver, enligt oss, inte betyda att det var fel frågor. I svaren 
visade det sig att en del av respondenterna i ganska låg grad arbetade med 
rekryteringsprocessen alternativt bara utförde vissa av delstegen. Med grund i det här 
tror vi, att uppfattningen om frågorna är verklighetsanknutna eller inte, kan vara svår att 
besvara. En tänkbar lösning här skulle kunna vara att instruktioner ges i enkäten om att 
respondenten endast skall besvara de frågor som berör denne. Alternativet innebär dock 
ingen garanti för att frågorna kommer att upplevas mer verklighetsanknutna. 
I den engelska versionen av enkäten lämnas information om att vissa av frågorna 
endast berör svenska förhållanden. Ett exempel är frågan om respondenten ansåg 
rutinerna kring narkotikatestning tillfredsställande. Här svarade en fjärdedel av dem 
”Vet ej” på frågan. Vi har funderat på om respondenterna angav alternativet på grund av 
att reglerna om narkotika inte tillämpas i alla länder eller om orsaken var att de som 
arbetar i Sverige inte har varit i kontakt med rutinerna alternativt inte har någon kunskap 
om dem. Om den framtagna enkäten skall användas vid nästa utvärderingstillfälle bör 
det inledningsvis i enkäten ges instruktioner om att respondenten endast skall besvara 
de frågor som rör rutiner vilka tillämpas i det aktuella landet. 
En av de mer allvarliga bristerna vid en utvärdering kan enligt Stevrin (1994) uppstå 
om man inte försäkrar sig om att själva resultatet kommer att leda till förbättringar. 
Även Øvretveit (2001) säger att om en utvärdering inte gör någon skillnad är den sämre 
än då ingenting görs. I föreliggande studie angav knappt hälften av respondenterna att 
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det var meningsfullt att besvara enkäten. Här skulle en anledning kunna vara att 
respondenterna inte har tillförsikt i att resultatet kommer bidra till förbättring av 
processen. I det här sammanhanget hade det varit betydelsefullt att kunna fördjupa sig i 
förslagsvis intervjuer, om orsaken till varför respondenterna inte ansåg det meningsfullt 
att besvara enkäten.  
Vi vill här påpeka vikten av att VCC, med det framkomna resultatet, fortsätter arbetet 
med förbättring av rekryteringsprocessen för att respondenterna skall känna att 
utvärderingen kan leda till en förbättring av ett av deras arbetsmoment. Det här är något 
vi även finner stöd i från Stevrin (1994) och Øvretveits (2001) ovan resonemang. 
I enkätundersökningen var det 107 av 256 respondenter som besvarade enkäten, vilket 
innebär en svarsfrekvens på 42 %. Det är en låg svarsfrekvens och troligen finns det 
flera anledningar till den. En av dem kan vara av mer teknisk karaktär. Enkäten 
skickades ut och samlades in via vår e-mailadress på VCC och de inkomna svaren 
hamnade i inkorgen, e-mailsystemets brevlåda. Eftersom varje enkät upptog cirka 0,2 
Mb, nåddes ganska snart inkorgens kapacitet (max 20 Mb) att ta emot fler e-mail. Då vi 
inte var på VCC och tömde inkorgen varje dag, befarar vi att en del svar har gått tillbaka 
till den avsändande respondenten, vilket sker då inkorgen är full. När problemet 
uppdagades kontaktades supporten för datorer på Volvo IT, med förfrågan om 
eventuellt förlorade e-mail gick att återskapa. Tyvärr var det inte möjligt och vi befarar 
att en del enkätsvar har gått förlorade. Vi kan idag inte veta om svarsfördelningen hade 
sett annorlunda ut, det kan vi bara spekulera i. Vi tycker ändå det är viktigt att poängtera 
att det blev såhär, dels med tanke på den låga svarsfrekvensen och dels för att VCC 
skall slippa problemet till nästa utvärdering.  
Ytterligare faktorer som kan ha bidragit till den låga svarsfrekvensen, vilket framkom 
efter utskicket av enkäten, var att ett flertal respondenter inte arbetade med 
rekryteringsprocessen. Vi är dock nöjda med att de inte svarade på frågorna. Om 
respondenterna trots allt hade valt att svara, tror vi resultatet hade blivit missvisande. 
Ytterligare orsak till den låga svarsfrekvensen kan återfinnas i det faktum att total 
anonymitet inte utlovades i studien. När enkätsvaren samlades in användes, som tidigare 
nämnts, e-mail och det kan finnas anledning att tro att vissa respondenter inte kände sig 
bekväma att lämna svaren den vägen. Distributionskanalen är således något som VCC 
kan överväga att ändra inför nästa utvärderingstillfälle. 
Fler orsaker till det höga bortfallet kan vara att respondenterna upplevde att enkäten 
var bra men att de helt enkelt prioriterade bort den. En annan möjlighet är att alla 
respondenter inte var på plats under svarstiden. Vidare vad gäller svarstiden är det 
möjligt att respondenterna upplevt tidsramen för snäv. Det kan också vara så att 
respondenterna trodde att utvärderingen inte skulle leda till något och därför valde att 
inte svara. 
När det gäller val av metod i studien var önskemålet från uppdragsgivaren att vi skulle 
utföra en enkätundersökning. Vi tror dock, i likhet med Holme och Solvang (1997), att 
det kan finnas en svaghet i att enbart göra en enkätundersökning, då man här inte har 
några garantier för att informationen som samlas in är relevant för frågeställningen man 
har. I linje med de nämnda författarna har vi anledning att tro, att kompletterande 
intervjuer kunde ha bidragit till en fördjupning av de fasta svarsalternativen, till 
exempel som i frågan: Använder du dig av det bekräftelsebrev som finns framtaget? 
Som svar på frågan angav hälften av respondenterna att de i låg grad eller inte alls 
använde brevet. Vi tror därför att det hade varit bra att kunna följa upp varför 
respondenterna inte använder brevet, vilket hade kunnat göras vid en intervju. Ett annat 
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alternativ hade varit att ha ett öppet svarsalternativ. Det valdes dock, i samråd med 
uppdragsgivaren, bort då alternativet skulle kräva mer bearbetningstid både i denna och 
kommande utvärderingar. Även där respondenterna valt att svara ”Nej, inte alls” och 
”Vet ej” kan hända, i enlighet med Holme och Solvangs (1997) tidigare resonemang, att 
det hade varit bättre med intervjuer för att kunna följa upp med följdfrågor. Om så hade 
varit fallet har vi andledning att tro, att insikten kring medarbetarnas val hade ökat. 
 
 
Svar på frågeställningarna  
 För att uppnå syftet ställdes i inledningsskedet de tre frågeställningarna: 
• Hur uppfattar HR att processen fungerar idag?  
• I vilken utsträckning används de olika delstegen i processen?  
• Vad kan förbättras i de olika delstegen i processen?  
 
Utifrån vad som tidigare framkommit förs här en diskussion med vilken vi avser 
besvara de tre frågeställningarna. 
Av resultatet framkommer att merparten av de dokument och standardbrev som finns i 
processen inte används i någon större utsträckning. Vi ser här att en bidragande orsak 
kan vara att respondenterna, särskilt de med lång erfarenhet, besitter så djup kunskap 
om rekrytering att de inte finner det tillfredställande att använda sig av de dokument 
som finns framtagna. Eventuellt kan standardbreven anpassas bättre till de olika 
enheternas behov, vilket även var ett önskemål som framkom från respondenterna. En 
annan tänkbar förklaring kan vara att respondenterna inte vet om att dokumenten finns, 
vilket vi grundar på att flera av respondenterna besvarat frågan med ”Vet ej”. Ett citat 
för att belysa det här är; ”Visste inte att det fanns något. Har utformat ett eget”. 
Ytterligare en förklaring kan vara att respondenterna inte har tillgång till processen på 
HR Online då de inte arbetar i Sverige. Vad gäller dokumenten och standardbrevens 
framtid ser vi att VCC, om de även i fortsättningen väljer att ha dessa kvar, bör göra en 
informationsinsats gällande vikten av enhetlighet inom organisationen samt en översyn 
av dokumenten.  
För att återkoppla till Stevrins (1994) olika syften med utvärderingar vill vi här lyfta 
fram styrkorna i arbetet med rekrytering vilka framkommit under utvärderingen. Det har 
framkommit att samarbete och kommunikation i hög grad är tillfredställande i 
rekryteringsförfarandet. Likaså när det gäller riktlinjerna kring mångfald, kunskap om 
diskrimineringslagar och efterlevnaden av företrädesrätten, svarade respondenterna i 
hög grad att dessa efterlevs och fungerar bra. Vidare anser HR att dialogen mellan HR 
och chef är god samt att stöd och rådgivning dem emellan fungerar bra. Det är viktigt att 
dessa styrkor hålls vid liv och vidareutvecklas i det fortsatta arbetet med 
rekryteringsprocessen.  
Under diskussionen av enkätundersökningens resultat har vi resonerat kring vad som 
skulle kunna förbättras i arbetet med rekryteringsprocessen. Genom resultatet framkom 
att medarbetare utanför Sverige inte ens känner till processen och dess olika delar. Då 
VCC vill att alla enheter globalt ska arbeta enligt processen anser vi att 
rekryteringsprocessen bör göras tillgänglig även utanför Sverige. 
I resultatet framkom också att respondenterna i hög grad eftersökte ett förslag på 
utformande av annons vid tillsättande av ledig tjänst. Här tror vi att VCC skulle kunna 
möta behovet genom att skapa någon form av mall. 
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I VCC´s riktlinjer om introduktion för nyanställda anges att VCC bara har en chans att 
göra ett gott första intryck för den nye. I resultatet framkom dock att medarbetarna i låg 
grad gör utvärdering och uppföljning. Då VCC lägger stor vikt vid introduktionen och 
resultatet som framkom i utvärderingen tenderar till motsatsen, föreslår vi att VCC, för 




VCC´s rekryteringsprocess, kan utifrån de satta kriterierna anses fungera, då hela  
91 % av respondenterna har kännedom om rekryteringsprocessen. VCC bör dock se 
över varför dokument och standardbrev inte används. Inför nästa utvärdering bör VCC 
även undersöka vilka av HR som faktiskt skall besvara enkäten, för att de medarbetare 
som besvarar enkäten också skall vara de som arbetar med processen. Vill VCC 
däremot att enkäten skall gå ut till samma målgrupp som i denna utvärdering, bör de 
granska och justera enkäten. Vi vill även trycka på vikten av att VCC arbetar vidare 
med det framkomna resultatet. Utifrån de förslag vi bidragit med bör de göra 
justeringar, förankra dem och slutligen göra en ny utvärdering. Som bekant var VCC´s 
önskemål att kartlägga om alla enheter globalt arbetar enligt rekryteringsprocessen. Då 
vi inte vet vilka av enkätsvaren som var från andra länder, kan vi inte tillmötesgå 
VCC´s önskemål på den punkten mer specifikt än med resultatet av denna utvärdering. 
Sammanfattningsvis anser vi frågeställningarna besvarade utifrån det erhållna 
resultatet och syftet i och med utvärderingen är uppfyllt. Trots att bortfallet var stort i 
enkätundersökningen, beroende på tidigare nämnda orsaker, anser vi ändock att vi har 




 En begränsning i studien var att det inte fanns möjlighet att i detalj fördjupa oss i hela 
rekryteringsprocessen med allt vad den innebär. Om det hade varit möjligt tror vi att det 
kunde ha bidragit till en djupare förståelse för vad arbetet med rekryteringsprocessen 
innebär och troligen hade vi kunnat ställa mer ”rätt” frågor.   
 
 
Förslag på åtgärder 
I följande avsnitt ges konkreta förslag på hur VCC i sitt fortsatta arbete med att 
förbättra rekryteringsprocessen efter kundernas behov skulle kunna gå tillväga. 
Förslagen är grundade på det resultat som framkom i enkätundersökningen.  
• Gör en översyn av befintliga dokument och standardbrev och undersök varför 
dessa inte används. Alternativt skapa dokumentmallar som kan anpassas till de 
olika enheternas behov. Informera om att dokumenten finns samt tryck på vikten 
av enhetlighet inom organisationen. 
• För att komma åt varför medarbetarna inte arbetar efter vissa av delstegen i 
rekryteringsprocessen, samt varför de svarar som de gör, föreslår vi VCC att 
genomföra kompletterande intervjuer vid nästa utvärdering.  
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• Se över rutinerna kring hur arbetet med rekryteringsprocessen fungerar i övriga 
länder och anpassa enkätfrågorna till deras rutiner, regler och lagar. 
• Vi föreslår även VCC att förlänga svarstiden på enkäten inför nästa utvärdering.   
• Säkerställ hur enkäten inför nästa utvärdering skall distribueras och samlas in. 
• Definiera målgruppen och/eller justera enkätfrågornas utformning. 
 
 
Förslag på framtida studier 
 Då linjecheferna på VCC exkluderades i denna studie och de liksom HR är kunder 
vars behov skall tillmötesgås, föreslår vi att även inkludera dem i nästa utvärdering.  
 Då resultatet i studien inte var helt tillfredställande har vi funderat kring orsakerna till 
det. En del har tidigare nämnts men vi har även funderat på om brister i 
implementeringen av rekryteringsprocessen skulle kunna ha bidragit till resultatet. I och 
med det här anser vi att det vore intressant för VCC att göra en undersökning kring hur 
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Rekryteringsprocessen (HR och chefer) 
 
Beskrivning av dokumentet 
 
Detta dokument behandlar vår rekryteringsprocess och dess olika delsteg. Hela processen börjar med 





Detta dokument gäller för alla chefer och alla inom HR Volvo Personvagnar med dotterbolag globalt. 




För att nå uppsatta företagsmål krävs det att vi rekryterar rätt kompetenser till företaget i rätt tid och 
till rätt plats. För att klara denna uppgift måste vi ha väl fungerande och högkvalitativa system och 
processer. Detta för att bygga och upprätthålla en positiv och professionell relation med kandidater och 
kunder. 
 
För att supportera och främja att Volvo Personvagnar utvecklar och bibehåller nästa generation av 
ledare och medarbetare krävs att företaget använder sig av en kvalitetssäkrad rekryteringsprocess. 
Genom att använda denna rekryteringsprocess bidrar man till att uppnå målet att bli nummer ett vad 
gäller kundtillfredställelse, då företaget i rekryteringssammanhang ger ett professionellt och enhetligt 
ansikte ut mot sina kunder. 
 
Du skall ha i åtanke när Du startar rekryteringsarbetet att processen tidsmässigt tar 
cirka två månader. Om tjänsten gäller tillsättning av ledare beräknas 
rekryteringsprocessen dock ta upp till sex månader. 
 







HR ONLINE/Verktyg för chef och HR/rekryteringsprocessen 
 






Urval   Resursbehov Annonsering avslag 
Meddelande 
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Utvärdering av VCC´s rekryteringsprocess 
 
Du fick nyligen information om en kommande enkätundersökning 
gällande utvärdering av VCC´s rekryteringsprocess. Det är nu dags att 
genomföra den. 
 
Syftet med enkäten är att utvärdera hur VCC´s 
rekryteringsprocess fungerar idag, i vilken utsträckning den 
används samt vad som kan förbättras. 
 
Vi tror att du med din kunskap och erfarenhet kan bidra till att uppfylla 
detta syfte, det är därför av stor vikt att du hjälper oss genom att 
besvara enkäten. 
 
Enkäten följer den ordning som rekryteringsprocessens olika delsteg 






Enkätsvaren kommer endast behandlas av undertecknade. 
 
Vi är mycket tacksamma att du tar dig tid att besvara enkäten. 
 
Vi önskar att ni svarar elektroniskt på enkäten. Vänligen 
returnera till kjannerb@volvocars.com senast tisdagen den  
20 april 2004    
 
 
Göteborg den 13 april 2004 
 
Linda Ahlquist and Karin Jannerborn 





        
  




Urval   Resursbehov Annonsering avslag
    Uppföljning/ Meddelande 
    utvärdering Intervjuer Beslut av  
 beslut 
Introduktion 
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     HR Administratör 
      
     
 
 
    
 
 
2. Vilken enhet arbetar du på? 
R&D  MS&S  Produktion  Staff  
 
3. Hur länge har du arbetat med  
HR- frågor?  
 
     0-3 år  
     3-6 år  








4. Känner du till VCC´s rekryteringsprocess vilken finns på HR Online? 
 
     Ja  Nej  
 
5. Om nej, vad tror du det beror på? 
















6. Anser du dig kunna ge stöd och 
rådgivning gällande processteget 
resursbehov till chefer? 
 
     












7. Använder du den mall för kravprofil 
som är framtagen? 
 
     
8. Anser du att dialogen mellan HR och 
chef fungerar i beslutet inför en 
rekrytering? 
 
     
9. Anser du att beslutsprocessen innan 
man kan rekrytera är 
tillfredsställande? 
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10. Har du kännedom om att alla 
tjänstemannatjänster på nivå LL4 
och under på VCC, ska annonseras 
ut på Job Posting?  
 
     
11. Använder du dig av någon annan 
kompletterande annonseringskanal 
än Job Posting vid annonsering? 
 
     
12. Skulle det vara till hjälp i ditt 
rekryteringsförfarande om det fanns 
förslag på utformande av annons?  
 
















13. Använder du det bekräftelsebrev 
som finns framtaget? 
 
     
14. Om nej, varför inte? 
      
      













15. Använder du dig av den framtagna 
kravprofilen vid urval? 
 
     
16. Upplever du dig ha tillräcklig 
kunskap om de olika 
diskrimineringslagarna för att göra 
ett rättvist urval? 
 
     
17. Bistår du som HR din chef/chefer i 
urvalsprocessen? 
 
     
18. Känner du till reglerna gällande 
företrädesrätten? 
 
     
19. Arbetar du efter dessa regler? 
 
     

















20. Använder du standardbrevet för att 
kalla till intervju? 
 
     
21. Anser du att standardbrevet för 
kallelse till intervju är tillräckligt 
informativt? 
 
     
22. Använder du standardbrevet för att 
lämna besked om avslag? 
 
     
23. Anser du att standardbrevet för 
avslag är tillräckligt informativt? 
 
     
24. Anser du att rutinerna kring 
narkotikatestning är 
tillfredställande?   
 
     
25. Om nej, vad saknas? 
      
 
26. När informerar du om att eventuell 





























27. Använder du dig av de råd och 
riktlinjer samt intervjuguide som 
finns angivna under processteget 
intervju? 
 
     
28. Om nej, ange alternativ nedan 
 
     Dokumentet är inte bra   
 
     Jag upplever att jag har tillräcklig     
     kunskap för ändamålet    
 
     Annat alternativ    









      
 
29. Vet du vart du skall vända dig när 
det gäller personlighetstest och 
begåvningstest? 
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30. Är testresultaten ett stöd för 
urvalet? 
 
     
31. Fungerar samarbetet med 
Assessment Studio? 
 
     
32. Om nej, ange alternativ nedan 
 
Jag får vänta på testtillfället 























33. Anser du dig kunna ge stöd och 
rådgivning till chefer vid beslutet av 
tillträdande kandidat? 
 
     

























































36. Känner du till den checklista som 
finns i delmomentet introduktion? 
 
     
37. Använder du checklistan? 
 
     
38. Anser du att riktlinjerna för 
introduktionen fyller syftet att ge en 
god introduktion till VCC?   
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39. Gör du utvärdering och uppföljning 
av introduktionen för den 
nyanställde? 
 
     
40. Använder du den utvärderingsenkät 
som finns framtagen för ändamålet?  
 
     













41. Under rekryteringsprocessens gång, 
beaktar du mångfald och de mål för 
mångfald som är uppsatta på din 
enhet? 
 
     
42. Vid rekrytering, följer ni de 
anvisningar gällande 
ansvarsfördelning mellan chef och 
HR?  
 
     
43. Är det något moment i rekryteringsprocessen du anser överflödigt?  
           
 
44.  Är det något moment i rekryteringsprocessen som du saknar? 
      
 
45. Uppskattningsvis, hur lång tid tar en 
rekrytering av en medarbetare?  
 
0-2 mån  
2-3 mån  








46. Uppskattningsvis, hur lång tid tar en 
chefsrekrytering?  
 
0-3 mån  
3-6 mån 
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47. Har enkätens frågor varit 
verklighetsanknutna för dig?  
      
     
48. Anser du att de givna 
svarsalternativen täcker verkliga 
förhållanden?  
 
     
49. Anser du det meningsfullt att 
besvara enkäten? 
 
     
 
 









• Presentation av intervjuare och intervjuperson. 
 
• Klargörande av syftet och frågeställningar i studien. 
 
• Information om hur lång tid intervjun kommer att ta. 
 
• Klargörande kring att intervjun ses mer som ett tillfälle för intervjupersonerna 
att kort diskutera övergripande funderingar kring rekryteringsprocessen, för att 
sen gå in på den olika delstegen. 
 
• Varje delsteg:  
      Vad är styrkor respektive svagheter i de olika delstegen? 
 









Evaluation of VCC´s recruitment process 
 
You were recently sent information about a questionnaire evaluating 
VCC´s recruitment process. The time has come to fill in this 
questionnaire. 
 
The purpose of the questionnaire is to evaluate VCC´s current 
recruitment process and to answer questions such as what can 
be improved and to what extent the process is applied 
throughout the company.  
 
We firmly believe that you, with your considerable knowledge and 
experience, can make a valuable contribution to helping us achieve our 
aims. We would therefore be very grateful if you could assist us by 
filling in the attached questionnaire. 
 
The questions are in the same order as the recruitment process 
diagram (see below). Please note that some of the questions are only 









needs Confirmationletter Selection Advertising
Communication






Your answers are strictly confidential and will only be read by the two 
students using this questionnaire as a basis for their thesis. 
 
Please answer electronically and return the questionnaire to 
kjannerb@volvocars.com by April 20, at the latest. 
 
Gothenburg, April 13, 2004 
 
Linda Ahlquist and Karin Jannerborn 
Students in the Human Resource Development and Labour Relations 









1. What is your position? 
 
HR Manager 
     HR Specialist 
     Person responsible for HR 
      HR Administrator 
      
     
 
 
    
 
 
2. In what unit do you work? 
R&D  MS&S  Manufacturing  Staff  
 
3. How long have you been working 
with HR? 
 
     0-3 years 
     3-6 years 








4. Are you familiar with VCC's recruitment process that is accessible via HR Online? 
 
     Yes  No  
 
5. If not, what is the reason for this? 


















6. Do you feel that you can give 
support and feedback to managers 
regarding the "Review needs" step 
in the process. 
 
     
Decision to recruit 
 














7. Do you use the requirement profile 
form? 
 
     
8. Do you feel that the dialogue 
between HR and Managers works 
well in relation to decisions that 
need to be made before 
recruitment takes place? 
 
     
9. Do you feel that the decision 
process, before a recruitment can 
be made, is satisfactory? 
 



















10. Did you know that all white colour 
positions, Level LL4 and under, 
must be advertised in Job Postings? 
     
11. Do you use other advertising 
channels as well as Job Postings for 
recruitment? 
 
     
12. Would it be helpful when recruiting 
if a proposal for a job 
advertisement was available?  
 
     













13. Do you use the confirmation letter 
that is available on HR On line? 
 
     
14. If no, why not?      
      













15. Do you use the profile requirement 
form in selection? 
 
     
16. Do you feel that you have sufficient 
information about the different 
discrimination laws in order to 
make a correct selection?  
 
     
17. As HR do you support your 
manager/s in the selection 
process? 
 
     
18. Are you familiar with the rules 
related to rights of priority? 
 
     
19. Do you apply these rules? 
 

















20. Do you use the standard letter 
when inviting candidates to an 
interview? 
 
     
21. Do you feel that this standard letter 
is sufficiently informative? 
 
     
22. Do you use the standard letter 
when informing candidates that 
they have been unsuccessful?  
 
     
23. Do you feel that this standard letter 
is sufficiently informative? 
 
     
24. Do you feel that the routines 
associated with drug testing are 
satisfactory? 
 
     
25. If no, what is missing? 
      
 
26. When do you give information 
about drug testing? 
 
Before the interview 
At the interview 
At time of employment 






















27. Do you use the suggestions, 
directives and the interview guide? 
 
     
28. If no, mark an alternative below: 
       
      The document is not worth using 
 
      I feel I have sufficient knowledge to 








29. Do you know who to contact if you 
require help with assessment? 
 

















30. Do the assessments aid the 
selection? 
 
     
31. Does your cooperation with the 
Assessment studio work well? 
 
     
32. If no, fill in one of these 
alternatives: 
It takes too long to get a test time 





















33. Do you feel you can give support 
and feedback to managers when 
deciding on the successful 
candidate? 
 
     













34. How do you communicate the final 
















35. Who communicate the final 



























36. Are you familiar with the 
Introduction check list? 
 
     
37. Do you use this check list? 
 
     
38. Do you feel that the instructions for 
the Introduction fulfil their purpose, 
which is to give a good introduction 
to VCC?    

















39. Do you carry out an evaluation and 
follow up of the introduction for all 
new employees? 
 
     
40. Do you use the questionnaire that 
has been produced for this 
purpose? 
 
     













41. During the recruitment process do 
you observe diversity and the 
diversity goals set for your unit? 
 
     
42. When recruiting do you follow the 
directions relating to share of 
responsibility between Manager 
and HR? 
 
     
43. Is there any part of the recruitment process that you feel is unnecessary? 
           
 
44.  Is there anything you are missing in the recruitment process? 
      
 
45. How long do you estimate that it takes to 
recruit a new employee? 
0-2 months 
     2-3 months 








46. How long do you estimate that it takes to 
recruit a new manager? 
0-3 months 
3-6 months 










Other questions about the 
questionnaire 













47. Do you feel the questionnaire has 
been related to reality for you?  
      
     
48. Do you feel that the answer 
alternatives cover the actual 
circumstances? 
 
     
49. Did you feel there was any point of 
answering the questionnaire?  
 
     
 
 





At People and Organizational Development, we have 2 thesis workers (Linda Ahlquist and 
Karin Jannerborn) from the University of Gothenburg, program for Human Resource 
Development and Labour Relations. Their task is to evaluate the global recruitment process 
at Volvo Car Corporation. 
  
Target group is HR community in the line organization. 
  
The purpose of the thesis is to: Evaluate how VCC´s recruitment process works today, 
what can be changed for the better and to what extent it is applied.  
  
Within short, they will distribute a questionnaire, which we appreciate if you could pay 
attention to. By answering this questionnaire you will contribute to further development of the 
process. Your contribution is important, it will take you approximately 10 minutes.  
  
The answers will be handled anonymously and it will not be possible to see what you, as an 
individual, have answered. The results will be presented in a report in beginning of June. The 
questionnaire will be sent out on Tuesday 13th of April 2004 and we would like your answers 
back no later than Tuesday 20th of April 2004. 
  
If you have any questions, please do not hesitate to contact Linda or Karin by mail: 
kjannerb@volvocars.com or Anna Cornér Hansson acornerh@volvocars.com
 
 
   
Hej 
  
På avdelningen People and Organisational Development har vi nu inne 2 stycken ex-jobbare 
(Linda Ahlquist och Karin Jannerborn) från Programmet för personal- och arbetslivsfrågor 
vid Göteborgs universitet. De har fått i uppdrag att göra en utvärdering av den globala 
rekryteringsprocessen på Volvo Car Corporation.  
  
Målgruppen för undersökningen är HR på respektive enhet.  
  
Syftet med uppsatsen är att utvärdera hur VCC´s rekryteringsprocess fungerar idag, 
vad som kan förbättras, samt i vilken utsträckning den används. 
  
Inom kort kommer det att gå ut en enkät som vi uppskattar om ni kunde prioritera. Genom att 
besvara enkäten hjälper du oss att få ett bra underlag för ytterligare utveckling av 
processen. Din medverkan är viktig, det tar dig cirka 10 minuter.   
   
Enkätsvaren kommer att behandlas anonymt och resultatredovisningen kommer att göras på 
så sätt att det inte går att utläsa vad du som enskild person har svarat. Resultatet kommer att 
presenteras i en uppsats i början av juni månad. Enkäten kommer att skickas ut tisdagen den 
13/4 2004 och vi vill ha in svaren senast tisdagen den 20/4 2004.   
  
Om ni har några frågor, vänligen kontakta Linda eller Karin via mail: 
kjannerb@volvocars.com alternativt Anna Cornér Hansson acornerh@volvocars.com  
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You were recently sent information about a questionnaire evaluating VCC´s recruitment 
process. The time has come to fill in this questionnaire. 
 
The purpose of the questionnaire is to evaluate VCC´s current recruitment process and to 
answer questions such as what can be improved and to what extent it is applied 
throughout the company.  
 
We firmly believe that you, with your considerable knowledge and experience, can make a 
valuable contribution to helping us achieve our aims. We would therefore be very grateful if you 
could assist us by filling in the attached questionnaire. 
 
The questions are in the same order as the recruitment process diagram (see below). Please note 
that some of the questions are only applicable to the Swedish questionnaire. 
 
Your answers are strictly confidential and will only be read by the two students using this 
questionnaire as a basis for their thesis. 
 
If you have already answered the questionnaire we ask you to please ignore this reminder. 
Kindly return the questionnaire to kjannerb@volvocars.com by April 23, at the latest. 
 
Goteborg, April 20, 2004 
Linda Ahlquist and Karin Jannerborn, Students in the Human Resource Development and 
Labour Relations program at Goteborg University. 
 
 
För en vecka sedan fick du ett e-mail med en enkät angående utvärdering av VCC´s 
rekryteringsprocess. Det är nu dags att besvara enkäten.  
 
Syftet med uppsatsen är att utvärdera hur VCC´s rekryteringsprocess fungerar idag, vad 
som kan förbättras, samt i vilken utsträckning den används. 
 
Vi tror, att du genom din kunskap och erfarenhet, kan bidra med värdefull information i strävan 
att nå våra mål. Det är därför av stor vikt för oss att du besvarar enkäten.  
 
Enkätfrågorna följer den ordning som rekryteringsprocessens olika delsteg utgör, se nedan.   
Enkätsvaren kommer att behandlas anonymt och resultatredovisningen kommer att göras på så 
sätt att det inte går att utläsa vad du som enskild person har svarat. 
 
Har du redan svarat på enkäten ber vi dig bortse från denna påminnelse 
Vänligen returnera enkäten till: kjannerb@volvocars.com senast den 23/4 2004.  
 
Göteborg den 20 april 2004 
Linda Ahlquist & Karin Jannerborn, Studenter på Programmet för personal- och arbetslivsfrågor 












evaluation Decision Introduction Interviews 
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Vet ej
Nej inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                 
Vet ej
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad












Figur 17. Svar på frågan: Anser du dig kunna ge stöd               Figur 18. Svar på frågan: Anser du att dialogen      
och rådgivning gällande processteget resursbehov                     mellan HR och  chef  fungerar i beslutet inför en                               





Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                        
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad














Figur 19. Svar på frågan: Anser du att beslutsprocessen      Figur 20. Svar på frågan: Har du kännedom om                                      
innan man rekryterar är tillfredsställande?                            att all tjänstemannatjänster på nivå LL4 och under                                   
                                                                                               på VCC, ska annonseras ut på Job Posting?  
Vet ej
Nej inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                          
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                     
Figur 21. Svar på frågan: Använder                                       Figur 22. Svar på frågan: Skulle det vara till  
du någon kompletterande annonseringskanal                         hjälp i ditt rekryteringsförfarande om det fanns                                       




Ja, i låg grad
Ja, i hög grad









                              
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad













Figur 23. Svar på frågan: Använder du                              Figur 24. Upplever du dig ha tillräcklig kunskap om            
dig av den framtagna kravprofilen vid urval?                     de olika diskrimineringslagarna för att göra ett                                          
                                                                             rättvist urval? 
 
     
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad















Ja, i hög grad













Figur 25. Svar på frågan: Bistår du som                                        Figur 26. Svar på frågan: Anser du att   
HR din chef/chefer i urvalsprocessen?                                           standardbrevet för kallelse till                                                        
till intervju är tillräckligt informativt?                                            
                                                                                                                              
Vet ej
Nej, inte allss
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                        
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad










                                 
Figur 27. Svar på frågan: Anser du att standardbrevet                 Figur 28. Svar på frågan: Anser du rutinerna                                
för att lämna besked om avslag är tillräckligt                               kring narkotikatestning är tillfredställande? 
informativt?                                                                                                  

















                          
Annat
Jag upplever att jag












Figur 29. Svar på frågan: När informerar du om att                        Figur 30. Svar på frågan:                                                          





Ja, i låg grad
Ja, i hög grad
























Figur 31. Svar på frågan: Anser du dig kunna ge                                 Figur 32. Svar på frågan: Vem meddelar  
stöd och rådgivning till chefer vid beslutet av                                      beslutet till slutkandidat? 





Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                                  
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











                         
 Figur 33. Svar på frågan: Anser du att riktlinjerna för                   Figur 34. Svar på frågan: Under rekryterings-                              
introduktionen fyller syftet att ge en god introduktion                    processens gång, beaktar du mångfald och de 
till VCC?                                                                                          mål för mångfald som finns uppsatta på din                                  
                                                                                enhet? 
                                                                                                                       
Vet ej
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad










                                   














Figur 35. Svar på frågan: Vid rekrytering,                                   Figur 36. Svar på frågan: Uppskattningsvis,                                     
följer ni de anvisningar gällande                                                  hur lång tid tar en rekrytering av en medarbetare?                             
ansvarsfördelning mellan chef och HR? 
 
 















                         
Nej, inte alls
Ja, i låg grad
Ja, i hög grad











        
Figur 37. Svar på frågan: Uppskattningsvis,                                 Figur 38. Svar på frågan: Har enkätens frågor  
hur lång tid tar en chefsrekrytering?                                              varit verklighetsanknutna för dig?                                                    
 
 
 
 
